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ABSTRACT 
This research is done of PDAM Java-Bali region, concerning to the 
title of the Influence Analysis of culture toward job satisfaction and corporate 
performance. 
The amount if samples in this research is about 324 Directors of PDAM 
Java-Bali Area, by its analysis unit on the organizational level of PDAM cover 
the 3 directors : Prime director, General Director and Technical director of 
114 offices of PDAM. Data is collected by using media questionnaire. 
Technique of Analysis used in this research is based on structured Equation 
Modelling by using AMOS 6th version software. 
The result shows the findings of : The Organization values have positive 
and significant influences toward the job satisfaction; The organization climate 
has positive and significant influences toward the job satisfaction; The 
attention to detail has a positive but not significant influence toward the job 
satisfaction: The outcome orientation has a positive but not significant 
influences toward the job satisfaction; The team  orientation has negative and 
non significant influences toward the job satisfaction; The aggressiveness has 
positive and significant influences toward the job satisfaction; The 
organization values have positive and significant influences toward the 
corporate performance The Organization Climate has negative and non 
significant influences toward the corporate performance; The attention to 
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detail has positive and not significant influences toward the corporate 
performances. 
The team orientation has negative and non significant influences 
toward the corporate performance; the aggressiveness has positive and 
significant influences toward the corporate performance; job satisfaction has 
positive and significant influences toward the corporate performance. The 
result of this research also performs that over the job satisfaction, the 
organization values, organization climate, and aggressiveness have positive 
and significant influences toward the corporate performance. 
These specific findings could be contributed to the development of 
corporate culture in order to increase the PDAM Job Satisfaction and 
Performance. It’s, therefore, the time to adopt and more pushing the 
organization values, organization. Climate and aggressiveness, as they become 
the corporate culture variables that fully supported to everybody among 
individual organization and society using the PDAM product. 
Keywords : Corporate Culture, Job Satisfaction and Corporate Performance. 
 
 
Pendahuluan.  
Menurut perspektif publik, PDAM selama ini memang lebih dikenal 
karena rendahnya kualitas pelayanan, selain itu, PDAM  akrab dengan 
kontroversi kenaikan tarif yang seolah menjadi sebuah ritual setiap tahunnya. 
Kenaikan biaya operasi dan rendahnya tarif saat ini menjadi justifikasi klasik 
kenaikan tarif. Hal ini kemudian diperkuat oleh kondisi PDAM sebagai 
korporasi yang kini dalam kondisi tidak sehat sebagaimana dialami pada 
umumnya PDAM, sedangkan dalam perspektif ilmu ekonomi, industri air 
minum tergolong ke dalam kelompok natural monopoly industry, yakni 
industri yang dikategorikan hanya akan efisien apabila dikelola oleh satu 
pelaku usaha (PDAM di Indonesia), hal ini karena karakteristik pengelolaan 
industri air minum yang memerlukan modal besar, terutama untuk membangun 
jaringan pipa. Tidak mungkin ada lebih dari satu jaringan pipa air minum 
dalam satu wilayah, karena hal tersebut akan menciptakan ketidakefisienan 
pengelolaan, yang akan berujung pada mahalnya tarif. 
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Hal utama yang menjadi daya tarik dalam riset dengan elemen budaya 
organisasi karena PDAM belum memiliki program berkaitan dengan budaya 
organisasi yang secara formal diinstitusionalisasikan (formalisasi) dan 
disosialisasikan, hal lain yang tampak adalah di lingkungan PDAM belum 
pernah dilakukan kajian berkaitan dengan dampak budaya organisasi terhadap 
kepuasan kerja dan kinerja perusahaan. Beberapa penelitian terdahulu secara 
emplisit belum pernah dilakukan kajian yang berkaitan dengan elemen-elemen 
budaya organisasi dengan konstruk variabel ; Nilai-nilai organisasi, Iklim 
organisasi, Perhatian terhadap detail tugas, Orientasi terhadap hasil, Orientasi 
terhadap tim, Agresivitas terhadap kepuasan kerja  dan kinerja perusahaan. Hal 
inilah yang dapat dinyatakan sebagai orisinalitas dari penelitian ini. 
 
Perumusan Masalah 
  Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah di depan, 
dirumuskan masalah penelitian ini sebagai berikut:  
1. Apakah nilai-nilai organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja  pada PDAM Wilayah Jawa - Bali ? 
2. Apakah iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
pada PDAM Wilayah Jawa - Bali ? 
3. Apakah Perhatian terhadap detail tugas berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja pada PDAM Wilayah Jawa - Bali ? 
4. Apakah orientasi terhadap hasil berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja pada PDAM Wilayah Jawa - Bali ? 
5. Apakah orientasi terhadap tim berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja pada PDAM Wilayah Jawa - Bali ? 
6. Apakah agresivitas berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada 
PDAM Wilayah Jawa - Bali ? 
7. Apakah nilai-nilai organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja  
PDAM Wilayah Jawa - Bali ? 
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8. Apakah iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja PDAM 
Wilayah Jawa - Bali ? 
9. Apakah perhatian terhadap detail tugas berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja PDAM Wilayah Jawa - Bali ? 
10. Apakah orientasi terhadap hasil berpengaruh signifikan terhadap kinerja  
PDAM Wilayah Jawa - Bali ? 
11. Apakah orientasi terhadap tim berpengaruh signifikan terhadap kinerja  
PDAM Wilayah Jawa - Bali ?. 
12. Apakah agresivitas berpengaruh signifikan terhadap kinerja PDAM 
Wilayah Jawa - Bali ? 
13. Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja  PDAM 
Wilayah Jawa - Bali ? 
 
Tinjauan Pustaka 
Pengertian Budaya Organisasi 
Menurut Robbin (2006 : 721), budaya organisasi merupakan suatu 
persepsi bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi lainnya. Suatu 
peraturan atau kewajiban yang harus dipenuhi oleh karyawan jika itu sudah 
diubah menjadi budaya maka hal tersebut akan memudahkan manajemen 
dalam mengatur karyawan yang ada dengan seminimal mungkin melakukan 
tindakan peringatan kepada karyawan.  
Definisi budaya organisasi dikemukakan oleh Schein (1992:12) 
merumuskan budaya organisasi sebagai : 
“A pattern of shared basic assumptions that the group learned as it solved its 
problem of external adaptation and internal integration, that haw worked well 
enough to be considered valid and therefore, to be taught to new members as 
the correct way to perceive, think, and feel in relation to those problems.” 
 
Definisi dari Schein (1992 ; 12) ini memandang budaya organisasi 
sebagai suatu pola dari asumsi-asumsi mendasar yang dipahami bersama dalam 
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sebuah organisasi terutama dalam memecahkan masalah-masalah yang 
dihadapi. Pola-pola tersebut menjadi sesuatu yang pasti dan disosialisasikan 
kepada anggota-anggota baru dalam organisasi. 
 
Nilai-nilai Organisasi 
Studi tentang bidang perilaku organisasi, “nilai” merupakan suatu studi 
yang penting, karena di dalamnya terletak dasar memahami sikap dan motivasi 
serta karena nilai-nilai mempengaruhi persepsi dan perilaku  Robbins,  
(1998:174-175). Menurut Brahmasari (2005) Nilai merupakan inti dari budaya 
atau dasar dan keyakinan organisasi yang membentuk “jantung” budaya 
organisasi. Nilai dapat mendefinisikan “keberhasilan” karyawan dan 
membentuk standar prestasi dalam suatu organisasi. Nilai juga memberikan 
arah yang umum dan pedoman perilaku bagi semua karyawan sehari-hari. 
Terdapat anggapan bahwa kesuksesan perusahaan adalah karena karyawannya 
berhasil mengidentifikasikan, mencakup, dan bertindak berdasarkan pada nilai-
nilai organisasi.   
Sependapat dengan  pendapat di atas, Hodgetts dan Luthans (1997:156) 
menyatakan bahwa dimensi utama dalam studi budaya adalah nilai.  Nilai 
merupakan keyakinan atau pendirian dasar yang dimiliki orang mengenai apa 
yang benar dan salah, baik dan buruk, penting dan tidak penting. Adanya 
perbedaan nilai budaya sering menyebabkan praktik manajemen yang berbeda 
pula.  Beberapa fungsi manajemen yang dapat terpengaruh antara lain dalam 
hal perencanaan dan penjadwalan; pembentukan tujuan dan pengembangan 
karier; motivasi dan sistem imbalan; loyalitas, komitmen dan motivasi; 
promosi, organisasi, komunikasi dan gaya manajemen. 
Berdasarkan berbagai pendapat di atas serta kondisi empirik PDAM, 
maka nilai-nilai organisasi sebagai “jantung” dari budaya organisasi, 
ditentukan sebagai salah satu variabel bebas penelitian ini. Dalam penelitian 
ini, pengaruh nilai-nilai organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja PDAM 
dianalisis, baik secara deskriptif maupun secara inferensial. 
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Iklim Organisasi 
Setiap organisasi atau perusahaan memiliki cara masing-masing dalam 
menjalankan usahanya. Organisasi tertentu mempunyai iklim yang berbeda 
dengan organisasi lainnya dan mempengaruhi setiap individu di dalamnya. 
Iklim organisasi dapat menekan, netral atau mendukung, tergantung 
pengaturannya. Organisasi merefleksikan sejarah perjuangan internal dan 
eksternalnya, orang-orang yang tertarik pada organisasi tersebut, proses kerja 
dan tatanan fisiknya, model komunikasi, dan kewenangan dalam sistem yang 
ada. Variabel-variabel tersebut berinteraksi untuk menciptakan suatu 
“kepribadian” organisasi yang dikenal sebagai “iklim organisasi” dan 
merupakan lingkungan internal dimana anggota organisasi menjalankan 
fungsinya. Plunkett dan Attner (1989 :420).  
Iklim   organisasi   didefinisikan   oleh    Plunkett   dan   Attner   
(1989 :444)    sebagai lingkungan psikologis atau kepribadian suatu organisasi 
dimana orang–orang bekerja. Davis dan Newstrom (1985 :23) menyatakan 
bahwa iklim organisasi adalah lingkungan manusia dimana para karyawan 
organisasi melakukan pekerjaan mereka. Berdasarkan   definisi  di  atas, dapat  
disimpulkan  bahwa  iklim suatu organisasi merupakan persepsi dari karyawan 
tentang segala aspek lingkungan kerja mereka yang mempengaruhi motivasi, 
kepuasan kerja, kinerja dan perilakunya dimana persepsi karyawan tersebut 
dapat diukur.  
 
Perhatian Terhadap Detail Tugas 
Perusahaan dengan budaya yang baik cenderung untuk lebih bersikap 
suportif terhadap karyawan, sehingga membuat karyawan lebih nyaman dengan 
pekerjaannya. Perusahaan melakukan berbagai cara untuk memberikan 
inspirasi bagi tercapainya kinerja perusahaan. Bila budaya yang ada sudah 
mendukung, kinerja yang maksimal dapat dicapai dengan cara meningkatkan 
standart kinerja Susanto (2008:270). 
Menurut  Robbins  sebagai elemen budaya organisasi perhatian detail 
tehadap tugas adalah sejauh mana organisasi mengharapkan karyawan 
memperlihatkan kecermatan, analisis dan perhatian kepada rincian. Robbins 
(1990:480). Para karyawan dalam melaksanakan fungsi pekerjaan memiliki 
pemahaman yang cermat terhadap detail tugas, memiliki analisisi yang tinggi 
terhadap detail tugas, disamping hal tersebut tentu saja memiliki perhatian yang 
memadai terhadap detail tugas.  
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Suatu perusahaan yang memiliki budaya berorientasi pada detail tugas 
dalam melaksanakan pekerjaan, dapat dikatakan memiliki budaya berorientasi 
terhadap detail tugas. Para karyawan dalam melaksanakan fungsi pekerjaan 
memiliki pemahaman yang cermat terhadap detail tugas, memiliki analisisi 
yang tinggi terhadap detail tugas, disamping hal tersebut tentu saja memiliki 
perhatian yang memadai terhadap detail tugas, maka dampak positif dari 
elemen budaya ini akan dapat mendorong pegawai untuk bekerja secara efektif 
dan efisien.  
 
Orientasi Terhadap Hasil 
Orientasi terhadap hasil adalah sejauh mana manajemen memusatkan 
perhatian pada hasil dibandingkan perhatian pada teknik dan proses yang 
digunakan untuk meraih hasil tersebut.  Robbins (1990:480).  
Robbins (2006), menyatakan suatu perusahaan yang memiliki budaya 
berorientasi pada hasil dalam melaksanakan pekerjaan, dapat dikatakan 
memiliki budaya berorientasi terhadap hasil. Dampak positif dari elemen 
budaya ini lebih mengena untuk kemajuan perusahaan (kinerja), dimana 
budaya tinggi yang menganut orientasi  pada  hasil akan  lebih  efektif untuk 
mencapai tujuan perusahaan. 
 
Orientasi Terhadap Tim 
Tim adalah suatu kelompok yang terdiri dari dua orang atau lebih, yang 
saling berinteraksi dan mengkordinasikan pekerjaan mereka untuk 
menyelesaikan tujuan khusus. Oleh karenanya, tim merupakan entitas yang 
kompleks. Idealnya, suatu tim memiliki anggota yang kuat dalam bidang 
keahlian masing-masing yang dibutuhkan untuk menyelesaikan proyeknya, 
sehingga kerja tim tidak diperlambat oleh kesenjangan keterampilan anggota 
tim (Zwell, 2000:33-34).  
Hubungan yang konstruktif antar  esame pekerja dan terbentuknya 
motivasi kerja merupakan hasil dari employee-centered culture yang 
bertransormasi ke dalam entusiasme pekerja untuk memberikan pelayanan 
pelanggan yang bermutu tinggi (Gittell, 2002). 
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Menurut Daft (1993:490), kerja tim yang efektif didasarkan pada dua 
hal: 
1. Hasil Produksi. Hasil produksi berkenaan dengan kualitas dan kuantitas 
dari hasil pekerjaan yang diserahkan kepada individu dengan dibatasi 
dari tujuan tim 
2. Kepuasan Diri Sendiri. Kepuasan ini berkenaan dengan kemampuan tim 
untuk saling bertemu dalam kebutuhan personal dari anggota tim, oleh 
karena itu mereka menjaga keanggotaan dan komitmen. 
Dari beberapa pendapat di atas suatu perusahaan yang memiliki budaya 
berorientasi pada tim dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, dapat dikatakan 
memiliki budaya tim. Dampak positif dari budaya tim memberi keyakinan 
bahwa upaya pencapaian tujuan bersama akan lebih berhasil bila dilakukan 
secara bersama-sama kedalam team work ketimbang secara individual, 
sehingga hasil kinerjanya pun lebih baik dan potensial.   
 
Agresivitas. 
Menurut Robbins (1990:480) Agresivitas sebagai elemen budaya 
organisasi adalah sejauh mana orang-orang dalam organisasi itu agresif dan 
kompetitif untuk menjalankan budaya organisasi sebaik-baiknya.  Peran 
kontribusi karyawan secara aktif dan agresif untuk mengembangkan modal 
intelektual, dalam peran ini karyawan diharapkan dapat memberikan kontribusi 
secara penuh kepada perusahaan.  Dengan demikian secara dinamis organisasi 
diharapkan mampu meningkatkan kapabilitas untuk merespon perkembangan 
tuntutan dalam pelayanan.  
Kapabilitas dinamis adalah sekumpulan kegiatan yang teratur yang 
dilakukan sehari-hari yang memungkinkan organisasi mampu merespon 
(agresif) terhadap perubahan lingkungan melalui value-creating strategies 
(strategi penciptaan nilai) Eisenhardt &Martin, (2000) ; Winter, 2002). 
Kapabilitas dinamis ini sangat disadari dan diinginkan oleh semua ogranisasi, 
sayangnya mereka yang berada di dalam organisasi tidak memahami dengan 
baik, mereka beranggapan bahwa kapabilitas dinamis ini semata-mata 
dibangun hanya dari sisi human capital resources dan proses penciptaannya 
sangat rumit. Hall, et al, (1999:342). 
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PDAM sebagai organisasi yang memberikan pelayanan terhadap pubik 
disisi lain dituntut memberikan kinerja yang efektif untuk mendukung 
pembangunan pemerintah daerah, respon agresif bagi PDAM dapat 
digambarkan dalam berbagai bentuk aktivitas yang ada di lingkungan PDAM. 
 
Pengertian Kepuasan Kerja 
Kreitner (1995;159) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu respon 
efektif atau emosional yang menaruh kepada berbagai tampilan dari suatu 
pekerjaan. Definisi Kreitner memandang kepuasan kerja bukanlah sebagai 
suatu konsep yang satu (unitary concept), tetapi lebih kepada suatu pengertian 
bahwa seseorang dapat secara relatif terpuaskan dengan satu aspek dari 
pekerjaannya dan tidak terpuaskan dengan satu atau lebih aspek pekerjaan 
lainnya. Maksud dari aspek pekerjaan di sini ialah upah, peluang promosi, 
supervisor dan teman sekerja yang juga berasal dari faktor lingkungan kerja 
seperti kebijaksanaan dari prosedur, afiliasi kelompok kerja dan kondisi kerja. 
Pada dasarnya, kepuasan kerja seseorang tertanggung kepada selisih antara 
harapan, kebutuhan atau nilai dengan apa yang menurut perasaannya atau 
persepsinya telah diperoleh atau dicapai melalui pekerjaannya. Seseorang 
dikatakan puas bila tidak ada senjang (differences) antara yang diinginkan 
dengan persepsinya atas kenyataan karena batas minimum yang diinginkan 
telah terpenuhi. 
Kepuasan kerja merupakan penelitian atau cerminan dari perasaan 
pekerja terhadap pekerjaannya. Hal ini tampak dalam sikap positif pekerja 
terhadap pekerjaan yang dihadapi dan lingkungannya. Sebaliknya, karyawan 
yang tidak puas akan bersikap negatif terhadap pekerjaan dan bentuk yang 
berbeda-beda satu dengan yang lainnya. Adanya ketidakpuasan kerja karyawan 
seharusnya dapat dideteksi oleh perusahaan. 
Berdasarkan pendapat Luthans (1997; 431), Steers (1991:80), Robbins 
(2006:149-151), Gilmer (1966) dalam As'ad (2001:114) memberikan pendapat 
yang hampir sama berkaitan dengan indikator kepuasan kerja, atas dasar 
pendapat dari para ahli tersebut, bahwa ; 1) Pembayaran, seperti gaji dan upah, 
2) Pekerjaan itu sendiri, 3) Rekan kerja, 4) Promosi pekerjaan, 5) 
Kepenyeliaan/supervisi, ditentukan sebagai indikator dalam variabel kepuasan 
kerja, dalam penelitian ini pengaruh variabel kepuasan kepuasan kerja akan 
dianalisis baik secara deskriptif maupun inferensial. 
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Pengukuran Kinerja 
Persatuan Perusahaan Air Minum Seluruh Indonesia (PERPAMSI) 
sebagai badan organisasi profesi pengelolaan perusahaan air minum memiliki 
kriteria alat penilaian kinerja perusahaan yang digunakan untuk menetukan 
ukuran kinerja PDAM. Sistem Benchmarking PDAM (Benchmarking System). 
PERPAMSI dibentuk dan dilandasi pemikiran bahwa upaya menciptakan 
kinerja PDAM di Indonesia yang dari waktu ke waktu kualitas pelayanannya 
diharapkan mengalami peningkatan secara terus menerus, sesuai dengan 
tuntutan perkembangan pelanggan. PERPAMSI sebagai asosiasi profesi yang 
memiliki "Visi dan Misi"  untuk memfasilitasi PDAM guna meningkatkan 
kinerja. Berdasarkan hal tersebut, Perpamsi memandang perlu untuk 
membentuk suatu sistem yang dapat dijadikan sebagai sarana yang sistematis 
dan komprehensif untuk melakukan pengukuran kinerja PDAM secara akurat 
dan dapat diperbandingkan antar kelompok sejenis. Untuk mewujudkan 
harapan dimaksud, PERPAMSI saat ini telah menciptakan suatu sistem yang 
lazim disebut dengan "Sistem Benchmarking PDAM". PERPAMSI telah 
memperkenalkan Benchmarking pada Tahun 2000. Program ini selanjutnya 
dikenal dengan Sistem benchmarking PDAM Tahap 1 (BMS1) yang terdiri dari 
41 indikator dengan sistem peringkat dan telah melibatkan 85 PDAM di 
seluruh Indoensia. (www.Permamsi.org.id.) 
Sistem Benchmarking Tahap 2 (BMS2) mulai dibentuk bulan 
September 2002 yang dilaksanakan oleh PERPAMSI dan dananya merupakan 
hibah dari Bank Dunia (PPIAF) yang dimaksudkan untuk menyempurnakan 
dan menciptakan kesinambungan sistem benchmarking PDAM. Indikator 
kinerja PDAM dalam sistem benchmarking PDAM Tahap 2 menurun menjadi 
29 indikator, yang meliputi 10 indikator primer dan 19 indikator sekunder yang 
dihasilkan dari 82 set data mentah PDAM, meliputi ; Data Umum (30 data, 
termasuk 9 data air limbah) ; Data Keuangan (21 data) ; Keterkaitan Data 
Pelanggan (15 data) ;Data Teknik (12 data) Keterkaitan Data SDM (4 data). 
Indikator yang dihasilkan pada benchmarking PDAM terdiri dari 29 indikator 
yang dibagi menjadi 4 Bidang, yaitu : 
1) Bidang Keuangan, 
2)  Bidang Pelanggan, 
3)  Bidang Tehnik/Operasional, dan 
4) Bidang Personalia/SDM. 
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Berdasarkan uraian di atas pada hakekatnya sistem benchmarking 
diaharapkan mampu menyediakan data & informasi kinerja PDAM yang 
spesifik, membantu PDAM & stakeholder untuk analisa dan evaluasi kinerja 
dan mendorong terciptanya peningkatan kinerja pelayanan air minum. 
Dengan melihat kondisi empiris dari PDAM, maka dalam penelitian 
ini, indikator-indikator dalam Benchmarking System (BMS) PDAM meliputi :  
Keuangan, Pelanggan, Operasional, dan Sumber Daya Manusia, dijadikan 
indikator dari variabel kinerja perusahaan.   
 
Kerangka Konseptual Penelitian 
Dalam penelitian ini, berdasarkan kajian tekstual dan empirik serta 
diasumsikan mendekati kondisi yang sebenarnya dari perusahaan   dipilih enam 
variabel budaya organisasi yang terdiri dari: Nilai-nilai organisasi; Iklim 
organisasi; Perhatian terhadap detail tugas; Orientasi terhadap hasil ;Orientasi 
terhadap tim serta Agresivitas. Keenam variabel budaya organisasi tersebut 
diasumsikan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan kerja  dan 
Kinerja  PDAM Wilayah Jawa - Bali. Kepuasan kerja ditempatkan sebagai 
variabel intervening. 
 
Hipotesis Penelitian 
 
            Berdasarkan latar belakang masalah, tujuan penelitian, tinjauan pustaka 
serta kerangka konseptual yang telah dirumuskan   diajukan hipotesis pene-
litian sebagai berikut: 
 
1. Nilai-nilai organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
pada PDAM Wilayah Jawa - Bali. 
2. Iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada 
PDAM Wilayah Jawa - Bali. 
3. Perhatian terhadap detail tugas berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja pada PDAM Wilayah Jawa - Bali. 
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4. Orientasi terhadap hasil berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
pada PDAM Wilayah Jawa - Bali. 
5. Orientasi terhadap tim berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
pada PDAM Wilayah Jawa - Bali. 
6. Agresivitas berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada 
PDAM Wilayah Jawa - Bali. 
7. Nilai-nilai organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja  PDAM 
Wilayah Jawa - Bali. 
8. Iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja PDAM 
Wilayah Jawa - Bali. 
9. Perhatian terhadap detail tugas berpengaruh signifikan terhadap kinerja  
PDAM Wilayah Jawa - Bali. 
10. Orientasi Terhadap hasil berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
PDAM Wilayah Jawa - Bali. 
11. Orientasi terhadap tim berpengaruh signifikan terhadap kinerja PDAM 
Wilayah Jawa - Bali. 
12. Agresivitas berpengaruh signifikan terhadap kinerja PDAM Wilayah 
Jawa - Bali. 
13. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja  PDAM 
Wilayah Jawa - Bali. 
 
Populasi 
Populasi adalah  wilayah  generalisasi  yang  terdiri  atas:  obyek/ 
subyek  yang memiliki kuantitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 
2001:57). Penentuan populasi berbeda dengan penentuan unit analisis, 
meskipun keduanya berkaitan dengan unit data yang dianalisis. Penelitian 
mengenai kinerja dapat menggunakan unit analisis pada tingkat individual, 
kelompok, atau tingkat organisasional. (Indriantoro dan Supomo, 1999:115). 
Pada penelitian ini populasinya adalah  para direktur PDAM   meliputi : 
Direktur Utama, Direktur Umum dan Direktur Teknik pada 114 kantor PDAM, 
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sehingga jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 342 Direktur PDAM 
Wilayah Jawa - Bali.   
 
Sampel 
Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 
oleh suatu populasi (Sugiyono, 2001:57). Sampel merupakan bagian dari 
populasi yang dipilih secara cermat untuk mewakili populasi (Cooper dan 
Emory, 1995:200). Berdasarkan studi yang dilakukan pada sampel, maka 
peneliti dapat menarik kesimpulan yang akan digeneralisasikan pada populasi 
(Sekaran, 2000:267). Penelitian dengan menggunakan sampel yang mewakili 
(representative), akan memberikan hasil yang mempunyai kemampuan untuk 
digeneralisasi (Indriantoro dan Supomo, 1999:115).    
Responden penelitian ini adalah para Direktur  PDAM Wilayah Jawa - 
Bali. Para Direktur tersebut dipandang sebagai orang-orang yang memberi 
karakteristik (representative), pada budaya perusahaannya dan turut 
meneruskan budaya tersebut kepada karyawan untuk generasi selanjutnya. 
Selain itu, para direktur tersebut dianggap merasakan dan/atau memahami 
budaya perusahaan.  Para direktur tersebut juga dianggap sebagai orang yang 
paling mengetahui apa yang menjadi kewajiban untuk mewujudkan kepuasan 
kerja serta keterlibatannya dalam upaya mencapai kinerja perusahaan. 
Mengenai cara pengambilan sample, Arikunto (2003:107)  menyatakan bahwa 
“Apabila subyeknya kurang dari 100, lebih baik diambil semuanya, 
penelitiannya merupakan penelitian populasi, selanjutnya jika jumlah 
subyeknya besar dapat diambil antara 10-15% atau 20-25% atau lebih “.  
Menurut  Usman (2003 : 181) sebuah penelitian dapat menggunakan sample 
total/sensus, yang dimaksud  sampel total atau  sensus     adalah   “ penelitian 
yang menggunakan seluruh anggota populasinya “. Berdasarkan  pendapat 
tersebut, jumlah populasinya sebanyak 342 direktur, maka  seluruh  populasi 
yang   ada akan   diteliti,    sehingga penelitian ini   disebut   dengan teknik 
penelitian populasi atau penelitian sensus.   
Dari seluruh kuesioner yang dikirim kepada responden sebanyak 342 
direktur, jumlah kuesioner yang kembali sebanyak 324, jumlah kuesioner yang 
tidak kembali sebanyak 18 kuesioner, hal ini disebabkan antara lain; 1). Pada 
kantor PDAM struktur direkturnya tidak lengkap, dikarenakan proses transisi 
pergantian pejabat, 2). Kuesioner yang dikirim tidak kembali karena kendala 
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kesibukan Kantor PDAM, 3). Kuesioner yang dikirim tidak mencapai tujuan. 
Berdasarkan realita di atas, sehingga secara keseluruhan jumlah kuesioner yang 
terkumpul sebanyak 324 jawaban dari responden yang dijadikan sampel 
penelitian. 
 
Identifikasi variabel 
Dalam penelitian ini variabel penelitian dibedakan berdasarkan 
hubungan antara variabel. Variabel penelitian ini terdiri dari variabel bebas 
(variabel eksogen), variabel terikat (variabel endogen) dan intervening variable 
(variabel endogen). Variabel bebas meliputi variabel budaya organisasi (X) 
antara lain : Nilai-nilai Organisasi (X1), Iklim Organisasi (X2), Perhatian 
Tehadap Detail Tugas(X3), Orientasi Terhadap Hasil(X4), Orientasi Terhadap 
Tim(X5), dan  agresivitas(X6). Variabel terikat (variabel endogen) adalah 
kepuasan kerja (Y1) dan Kinerja perusahaan (Y2),  variabel kepuasan kerja (Y1) 
merupakan intervening variable maka variabel tersebut memiliki sifat  eksogen 
dan endogen. Dalam penelitian ini diukur 8 variabel, 44 indikator dan 
diestimasi 13 parameter.  Adapun variabel-variabel  yang  diukur adalah: 
1). Budaya Organsasi. (X) 
Budaya organisasi sebagai: “nilai-nilai penuntun kepercayaan akan suatu 
hal dan kebiasaan yang dimiliki bersama dalam organisasi, yang 
berinteraksi dengan struktur formal guna menghasilkan berbagai norma 
perilaku yang membedakan organisasinya dari organisasi 
lainnya”Variabel bentukan untuk budaya organisasi dalam penelitian ini 
terdiri dari 6 (enam) variabel, yaitu Nilai-nilai Organisasi (X1), Iklim 
Organisasi (X2), Perhatian Tehadap Detail Tugas (X3), Orientasi 
Terhadap Hasil (X4), Orientasi Terhadap Tim (X5), dam  agresivitas 
(X6). 
2). Kepuasan kerja (Y1). 
Kepuasan kerja (Y1) kepuasan kerja merupakan sikap karyawan 
(direktur) terhadap pekerjaanya, menyangkut respon terhadap perbedaan 
apa yang menjadi harapan  dengan apa yang sudah diterima.   
 
 
Agus Utomo 
 
DIE – Jurnal Ilmu Ekonomi dan Manajemen 
Volume 6 Nomor 2. Januari 2010 
15 
3). Kinerja Perusahaan (Y2).  
Kinerja Perusahaan (Y2), merupakan pencapaian tujuan perusahaan yang 
dapat berbentuk output kuantitatif maupun kualitatif atau hal-hal lainnya 
yang diinginkan oleh perusahaan.  
 
Teknik Analisis Data 
Structural Equation Modeling (SEM) merupakan suatu teknik statistika  
multi-variat yang memungkinkan pengujian suatu rangkaian hubungan 
kausalitas antar variabel secara simultan (Ferdinand, 2000:3). Pola hubungan 
kausalitas antar variabel yang kompleks tersebut dapat dibangun dari satu atau 
beberapa variabel eksogen dengan satu atau beberapa variabel endogen.  Setiap 
variabel eksogen dan endogen tersebut dapat berupa faktor (latent/ 
unobservable construct) yang dibangun dari beberapa indikator, dapat pula 
berupa observed variable/ manifest variable/ observable construct, yang dapat 
diukur secara langsung dalam suatu proses penelitian.  Dengan demikian, maka 
melalui SEM ini seorang peneliti dapat menjawab pertanyaan penelitian yang 
bersifat kausalitas pada structural model dan sekaligus dimensional (yaitu 
mengukur apa yang menjadi dimensi/ indikator suatu konstruk) pada 
measurement model. 
Variabel eksogen adalah variabel yang mempengaruhi variabel lain 
tanpa pernah dipengaruhi oleh variabel lain dalam suatu rangkaian hubungan 
kausalitas antar variabel.  Sedangkan variabel endogen adalah variabel yang 
dipengaruhi oleh variabel lain, namun bisa jadi variabel ini pada saat yang 
sama juga mempengaruhi variabel lain dalam suatu rangkaian hubungan 
kausalitas antar variabel. 
 
Hasil Analisis Model Persamaan Structural Equation Modeling (SEM). 
Bahwa berdasarkan hasil modifikasi sebagaimana yang terlihat pada 
Indeks Modifikasi (MI), maka atas hasil modifikasi indeks tersebut dapat 
diperoleh hasil perhitungan Goodness of Fit Index yang memberikan hasil lebih 
baik, hal ini ditunjukkan dengan melihat pada 8 (delapan) perhitungan 
Goodness of Fit Index tersebut di atas. Berbeda dengan hasil sebelum 
dilakukan modifikasi yang memberikan hasil kurang baik, seperti pada nilai 
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RMSEA, CMIN/DF, TLI, CFI, AGFI, GFI, semua menunjukkan angka lebih 
tinggi dari nilai yang diharapkan. Karena kesesuaian model sudah didapatkan 
sehingga analisa lebih lanjut pada uji hipotesa dapat dilakukan. 
 
Hasil Pengujian Hipotesis Penelitian. 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis penelitian pengaruh variabel 
Nilai Organisasi, Iklim Organisasi, Perhatian Terhadap Detil Tugas, Orientasi 
Terhadap Hasil, Orientasi Terhadap Tim dan  agresivitas terhadap Kepuasan 
Kerja dan Kinerja Perusahaan maka diperoleh pengujian hipotesis pada 
masing-masing variabel sehingga dapat dilihat dalam gambar yang disajikan 
untuk melakukan analisa hubungan variabel variabel berikut di bawah ini. 
Untuk mengetahui diterima dan ditolaknya hipotesis penelitian 
digunakan parameter yang berdasar pada derajat toleransi kesalahan   = 5% 
(0.05) sehingga kriteria nilai p = < 0.05, serta dengan batasan tkritis sebesar 1.96. 
Nilai-nilai tersebut digunakan untuk pengambilan keputusan dalam menjawab 
hipotesis penelitian. Interpretasi hubungan masing-masing variabel yang 
dihipotesiskan, beserta koefisiennya dapat dilihat pada Tabel di bawah ini: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Agus Utomo 
 
DIE – Jurnal Ilmu Ekonomi dan Manajemen 
Volume 6 Nomor 2. Januari 2010 
17 
Tabel   
 
Hasil Pengujian Significant Hubungan Antar Variabel dalam 
Structural Equation Modeling (SEM) 
 
Hubungan Variabel Estimasi 
Standar 
Estimasi 
(SE) 
Critical 
Ratio 
(c.r.) 
T. 
Kritis 
Pro- 
babilitas 
(p) 
Kesimpulan 
Nilai-nilai        Kepuasan 
Organisasi      kerja  
0,069 0,041 2,036 1,961 0,042 Signifikan 
Iklim          Kepuasan 
Organisasi  Kerja 
0,101 0,048 2,085 1,961 0,037 Signifikan 
Perhatian         Kepuasan 
Detil Tugas  kerja  
 0,022 0,028  0, 760 1,961 0,447 
Tidak 
Signifikan 
Orientasi        Kepuasan 
Terhadap              Kerja  
Hasil   
 
 0,002 0,043 0,052 1,961 0,959 
Tidak 
Signifikan 
Orientasi        Kepuasan 
Terhadap  Tim     Kerja  
 -0,025 0,041 -0,619 1,961 0,536 
Tidak 
Signifikan 
 agresivitas  Kepuasan       
                    Kerja  
0,403 0,158 2,552 1,961 0,011 Signifikan 
Nilai-nilai        Kinerja 
Organisasi      Perusahaan  
0,083 0,045 2,138 1,961 0,033 Signifikan 
Iklim          Kinerja 
Organisasi  Perusahaan 
-0,025 0,047 -0,528 1,961 0,597 
Tidak 
Signifikan 
Perhatian         Kinerja 
Detil Tugas  Perusahaan 
 0,024 0,031  0,774 1,961 0, 439 
Tidak 
Signifikan 
Orientasi        Kinerja 
Terhadap              Perusahaan 
Hasil     
 0,036 0,048  0,751 1,961 0,453 
Tidak 
Signifikan 
Orientasi        Kinerja 
Terhadap  Tim     Perusahaan 
 -0,020 0,046 -0,432 1,961 0,666 
Tidak 
Signifikan 
 agresivitas  Kinerja       
                    Perusahaan 
0,282 0,165 2,031 1,961 0,042 Signifikan 
Kepuasan  Kinerja 
kerja         Perusahaan 
0,290 0,114 2,672 1,961 0,008 Signifikan 
 
Sumber: Data primer diolah (2009) 
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Berdasarkan hasil pengujian hipotesis penelitian pengaruh variabel 
Nilai Organisasi, Iklim Organisasi, Perhatian Terhadap Detil Tugas, Orientasi 
Terhadap Hasil, Orientasi Terhadap Tim dan  agresivitas terhadap Kepuasan 
Kerja dan Kinerja Perusahaan. 
 
Pembahasan. 
1. Pengujian Hipotesis 1: Nilai-nilai organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja  PDAM Wilayah Jawa – Bali 
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa nilai-nilai 
organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja  PDAM Wilayah Jawa - Bali. Hal ini ditunjukkan  dari nilai 
p yang lebih kecil dari nilai   (0,042 < 0.05), dengan demikian, hipotesis 1 
yang menyatakan bahwa “Nilai-nilai organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja  PDAM Wilayah Jawa - Bali”, dapat diterima 
kebenarannya. Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa 
nilai-nilai organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja pada PDAM Wilayah Jawa - Bali. Dengan 
demikian untuk mendorong peningkatan kepuasan kerja maka nilai-nilai 
organisasi yang dimiliki dan dijalankan oleh PDAM perlu penekanan untuk 
ditingkatkan, antara lain: Penekanan perusahaan pada efisiensi dan 
penekanan perusahaan pada perbaikan produk dan jasa yang ada secara 
terus-menerus akan mampu mengurangi permasalahan yang dihadapi oleh 
PDAM, serta memberikan dampak mendorong peningkatan kepuasan kerja. 
2. Pengujian Hipotesis 2: Iklim Organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja  PDAM Wilayah Jawa – Bali 
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa iklim organisasi 
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja  
PDAM Wilayah Jawa - Bali. Hal ini ditunjukkan  dari nilai p yang lebih 
kecil dari nilai   (0,037 < 0.05), dengan demikian, hipotesis 2 yang 
menyatakan bahwa “Iklim Organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja  PDAM Wilayah Jawa - Bali”, dapat diterima 
kebenarannya. Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa 
iklim organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja pada PDAM Wilayah Jawa - Bali. Dengan demikian untuk 
mendorong peningkatan kepuasan kerja, maka iklim organisasi pada 
PDAM perlu penekanan untuk ditingkatkan. Iklim organisasi pada PDAM 
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dengan dimensi penekanan perusahaan pada penghindaran penggunaan 
tekanan emosional kepada karyawan oleh perusahaan dan  peningkatan 
kualitas pelayanan kepada mitra usaha perusahaan, didorong agar dapat 
meningkat, maka akan berdampak pada kepuasan kerja. 
3. Pengujian Hipotesis 3:  Perhatian Terhadap Detail Tugas berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja  PDAM Wilayah Jawa - Bali. 
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Perhatian Terhadap 
Detail memiliki pengaruh yang positif dan tidak signifikan terhadap 
kepuasan kerja  PDAM Wilayah Jawa - Bali. Hal ini ditunjukkan  dari nilai 
p yang lebih  besar dari    (0,447 > 0.05), dengan demikian, hipotesis 3 
yang menyatakan bahwa “ Perhatian Terhadap Detail berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja PDAM Wilayah Jawa - Bali”, tidak 
dapat diterima kebenarannya. Hasil temuan dalam penelitian ini 
menunjukkan bahwa perhatian terhadap detail tugas memiliki pengaruh 
yang positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja pada PDAM 
Wilayah Jawa - Bali. Perhatian terhadap detail tugas dengan 
memperlihatkan kecermatan, analisis dan perhatian kepada rincian 
pekerjaan,  pada kondisi yang selama ini telah ada dapat dibiarkan berjalan 
seperti yang selama ini telah laksanakan oleh para direktur, tidak perlu 
dipicu untuk meningkat, karena tidak memiliki makna untuk peningkatakan 
kepuasan kerja. 
4. Pengujian Hipotesis 4:   Orientasi Terhadap Hasil berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja  PDAM Wilayah Jawa - Bali. 
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Orientasi Terhadap 
Hasil memiliki pengaruh yang positif dan tidak signifikan terhadap 
kepuasan kerja  PDAM Wilayah Jawa - Bali. Hal ini ditunjukkan  dari nilai 
p yang lebih  besar dari   ( 0,957 > 0.05), dengan demikian, hipotesis 4 
yang menyatakan bahwa “ Orientasi Terhadap Hasil berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja PDAM Wilayah Jawa - Bali”, tidak dapat diterima 
kebenarannya. Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa 
Orientasi Terhadap Hasil memiliki pengaruh yang positif dan tidak 
signifikan terhadap kepuasan kerja pada PDAM Wilayah Jawa - Bali. 
Dengan demikian orientasi terhadap hasil dengan  bentuk aktivitas 
penekanan perusahaan agar dalam melaksanakan pekerjaan mengutamakan 
pada hasil dan penekanan perusahaan agar dalam melaksanakan pekerjaan 
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mengutamakan pada hasil daripada teknik untuk memperoleh hasil,  tidak  
perlu didorong penekanannya karena tidak mempengaruhi kepuasan kerja. 
5. Pengujian Hipotesis 5:   Orientasi Terhadap Tim berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja  PDAM Wilayah Jawa - Bali. 
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Orientasi Terhadap 
Tim memiliki pengaruh yang negatif dan tidak signifikan terhadap 
kepuasan kerja  PDAM Wilayah Jawa - Bali. Hal ini ditunjukkan  dari nilai 
p yang lebih besar dari   (0,536 > 0.05), dengan demikian, hipotesis 5 
yang menyatakan bahwa “ Orientasi Terhadap Tim berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja PDAM Wilayah Jawa - Bali”, tidak dapat diterima 
kebenarannya. Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa 
Orientasi Terhadap Tim memiliki pengaruh yang negatif dan tidak 
signifikan terhadap kepuasan kerja PDAM Wilayah Jawa - Bali. Dengan 
demikian karena direktur PDAM yang memiliki pekerjaan yang cukup 
komplek, sehingga mereka banyak mengalami kesulitan untuk 
mengendalikan jadwal kerja, direktur mengalami kesulitan membentuk tim 
untuk mengatasi berbagai kendala yang dihadapi, sehingga hal ini 
menyebabkan menekan kepuasan kerja mereka, maka orientasi terhadap 
tim tidak perlu ditingkatkan penekanan karena berpengaruh negatif dan 
tidak bermakna untuk peningkatan kepuasan kerja. 
6. Pengujian Hipotesis 6:  Agresivitas berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja  PDAM Wilayah Jawa - Bali 
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa  agresivitas 
memiliki pengaruh yang positif dan  signifikan terhadap kepuasan kerja  
PDAM Wilayah Jawa - Bali. Hal ini ditunjukkan  dari nilai p yang lebih 
kecil dari   (0,011 < 0.05), Dengan demikian, hipotesis 6 yang 
menyatakan bahwa “  agresivitas berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja  PDAM Wilayah Jawa - Bali”,  dapat diterima kebenarannya. Hasil 
temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Agresivitas memiliki 
pengaruh yang positif dan  signifikan terhadap kepuasan kerja pada PDAM 
Wilayah Jawa – Bali, dengan demikian agresivitas yang ditentukan oleh 
dimensi, yaitu: Penekanan perusahaan agar dalam melaksanakan pekerjaan 
untuk bersikap agresif untuk meraih prestasi dan penekanan perusahaan 
agar dalam melaksanakan pekerjaan untuk tidak bersikap santai untuk 
meraih prestasi didorong agar meningkat, karena memiliki makna positif 
untuk peningkatan kepuasan kerja. 
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7. Pengujian Hipotesis 7: Nilai-nilai Organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja   PDAM Wilayah Jawa – Bali 
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa nilai-nilai 
organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja   
PDAM Wilayah Jawa - Bali. Hal ini ditunjukkan  dari nilai p yang lebih 
kecil dari    (0,033 < 0.05), dengan demikian, hipotesis 7 yang 
menyatakan bahwa “ Nilai-nilai organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja PDAM Wilayah Jawa - Bali”,  dapat diterima kebenarannya. Hasil 
temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa nilai-nilai organisasi 
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja   PDAM 
Wilayah Jawa – Bali, dengan demikian  nilai-nilai organisasi yang 
ditentukan oleh dimensi antara lain: Penekanan perusahaan pada efisiensi 
dan penekanan perusahaan pada perbaikan produk dan jasa yang ada secara 
terus-menerus akan mampu mengurangi tekanan pada berbagai 
permasalahan yang dihadapi oleh PDAM. Nilai-nilai organisasi tersebut 
perlu penekanan untuk dipicu karena dapat mempengaruhi kinerja 
perusahaan.  
8. Pengujian Hipotesis 8:   Iklim Organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja   PDAM Wilayah Jawa - Bali 
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa iklim organisasi 
memiliki pengaruh yang negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja 
PDAM Wilayah Jawa - Bali. Hal ini ditunjukkan nilai p lebih besar dari   
(0,597 > 0.05), dengan demikian, hipotesis 8 yang menyatakan bahwa “ 
Iklim Organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja  PDAM Wilayah 
Jawa - Bali”,  tidak dapat diterima kebenarannya. Hasil temuan dalam 
penelitian ini menunjukkan bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh 
yang negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja PDAM Wilayah Jawa - 
Bali. Dengan demikian iklim organisasi pada PDAM dibentuk melaui 
dimensi ; penekanan perusahaan pada penghindaran penggunaan tekanan 
emosional kepada karyawan oleh perusahaan  dan penekanan perusahaan 
pada kualitas pelayanan kepada mitra perusahaan. Iklim organisasi dengan  
indikator tersebut tidak perlu dipicu karena tidak bermakna terhadap upaya 
peningkatan  kinerja PDAM. 
 
Jurnal Ilmu Ekonomi dan Manajemen 
 
22 
9. Pengujian Hipotesis 9: Perhatian Terhadap Detail Tugas berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja PDAM Wilayah Jawa - Bali. 
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa perhatian terhadap 
detail tugas memiliki pengaruh yang positif dan tidak signifikan terhadap 
kinerja  PDAM Wilayah Jawa - Bali. Hal ini ditunjukkan  dengan nilai p 
yang lebih besar dari   (0,439 > 0.05), dengan demikian, hipotesis 9 yang 
menyatakan bahwa “ Perhatian Terhadap Detail Tugas berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja PDAM Wilayah Jawa - Bali”,  tidak dapat 
diterima kebenarannya. Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan 
bahwa perhatian terhadap detail tugas memiliki pengaruh yang positif dan 
tidak signifikan terhadap kinerja PDAM Wilayah Jawa - Bali. Melihat 
beban tugas direktur PDAM demikian komplek,  maka penekanan 
perusahaan agar direktur dalam melaksanakan tugas mengutamakan 
ketepatan analisis dan mengutamakan perhatian terhadap detail tugas, 
merupakan  tugas yang  cukup berat bagi  direktur, sehingga semakin 
banyak tugas yang diemban oleh direktur maka tidak akan mampu dengan 
baik untuk mendorong peningkatan kinerja PDAM.  
10. Pengujian Hipotesis 10:   Orientasi Terhadap hasil berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja PDAM Wilayah Jawa – Bali 
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa orientasi terhadap 
hasil memiliki pengaruh yang positif dan tidak signifikan terhadap kinerja 
PDAM Wilayah Jawa - Bali. Hal ini ditunjukkan dengan nilai p lebih besar 
dari   (0,453 > 0.05), dengan demikian, hipotesis 10 yang menyatakan 
bahwa “ Orientasi Terhadap Hasil berpengaruh signifikan terhadap kinerja   
PDAM Wilayah Jawa - Bali”,  tidak dapat diterima kebenarannya. Hasil 
temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa orientasi terhadap hasil 
memiliki pengaruh yang positif dan tidak signifikan terhadap kinerja   
PDAM Wilayah Jawa – Bali, dengan melihat berbagai ukuran kinerja 
PDAM yang belum sesuai dengan yang diharapkan oleh pemerintah 
daerah, maka orientasi terhadap hasil dengan  bentuk aktivitas penekanan 
perusahaan agar dalam melaksanakan pekerjaan mengutamakan pada hasil 
dan  penekanan perusahaan agar dalam melaksanakan pekerjaan 
mengutamakan pada hasil daripada teknik untuk memperoleh hasil tidak 
perlu didorong, karena orientasi terhadap hasil tidak mempengaruhi 
peningkatan kinerja. 
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11. Pengujian Hipotesis 11:   Orientasi Terhadap Tim berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja  PDAM Wilayah Jawa – Bali 
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa orientasi terhadap 
tim memiliki pengaruh yang negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja 
PDAM Wilayah Jawa - Bali. Hal ini ditunjukkan dengan nilai p lebih besar 
dari   (0,666 > 0.05), dengan demikian, hipotesis 11 yang menyatakan 
bahwa “ Orientasi Terhadap Tim berpengaruh signifikan terhadap kinerja   
PDAM Wilayah Jawa - Bali”,  tidak dapat diterima kebenarannya. Hasil 
temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa orientasi terhadap tim 
memiliki pengaruh yang negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja   
PDAM Wilayah Jawa - Bali. Direktur PDAM pada tingkat Direktur Utama, 
Direktur Umum dan Direktur Teknik sesuai dengan tugas pokok dan 
fungsinya memiliki pekerjaan yang cukup komplek, sehingga mereka 
banyak mengalami kesulitan untuk mengendalikan dan mengatur jadwal 
kerja, mereka juga menghadapi keluhan dari pelanggan maupun mitra 
perusahaan dengan intensitas yang tinggi, sehingga mereka mengalami 
kesulitan membentuk tim untuk mengatasi berbagai kendala yang dihadapi, 
akibat dari kondisi tersebut menyebakan orientasi terhadap tim tidak 
berpengaruh terhadap kinerja perusahaan.  
12. Pengujian Hipotesis 12:    Agresivitas berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja PDAM Wilayah Jawa – Bali 
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa  agresivitas 
memiliki pengaruh yang positif dan  signifikan terhadap kinerja  PDAM 
Wilayah Jawa - Bali. Hal ini ditunjukkan  dengan nilai p lebih kecil dari    
(0,042 < 0.05), dengan demikian, hipotesis 12 yang menyatakan bahwa “  
agresivitas berpengaruh signifikan terhadap kinerja   PDAM Wilayah Jawa 
- Bali”,  dapat diterima kebenarannya. Hasil temuan dalam penelitian ini 
menunjukkan bahwa agresivitas memiliki pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap kinerja PDAM Wilayah Jawa - Bali. Agresif untuk 
meraih prestasi merupakan tujuan badan usaha milik pemerintah daerah, 
sehingga para direktur dituntut untuk bersikap professional dan tidak 
bersikap santai dalam meraih prestasi tersebut, seluruh daya upayanya akan 
digunakan untuk mencapai tingkat produktivitas yang optimal. Sikap 
agresif tersebut memiliki pengaruh yang bermakna untuk peningkatan 
kinerja  PDAM Wilayah Jawa-Bali.   
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13. Pengujian Hipotesis 13:   Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja PDAM Wilayah Jawa – Bali 
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja 
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja   PDAM 
Wilayah Jawa - Bali. Hal ini ditunjukkan  dengan nilai p lebih kecil dari   
(0,008 < 0.05), dengan demikian, hipotesis 13 yang menyatakan bahwa “ 
Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja  PDAM Wilayah 
Jawa - Bali”, dapat diterima kebenarannya. Hasil temuan dalam penelitian 
ini menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja memiliki pengaruh yang positif 
dan  signifikan terhadap kinerja PDAM Wilayah Jawa - Bali. Direktur 
PDAM pada umumnya menerima upah atau gaji yang memadai sesuai 
dengan standar yang ditetapkan berdasarkan peraturan  pemerintah daerah,  
disamping itu mereka juga memiliki fasilitas atas jabatannya, seperti 
perumahan, kendaraan dinas, bonus jasa produksi dan fasilitas lain yang 
sesuai dengan peraturan, sehingga secara ekonomi mereka memiliki 
penghasilan yang cukup. Jumlah gaji yang diterima tersebut akan sesuai 
dengan beban kerja maupun tanggung jawab sebagai direktur. Dengan 
penghasilan yang diterima, mereka akan memiliki kebanggaan terhadap 
perusahaan, sehingga para direktur pada umumnya akan berusaha keras 
untuk berprestasi agar karir mereka dapat bertahan maupun meningkat 
sesuai dengan potensi yang dimiliki. Mereka dalam bekerja akan 
mendorong para bawahan untuk terlibat bertisipasi untuk membagi ide dan 
pengambilan keputusan melalui mekanisme rapat, dan para direktur akan 
berupaya meminimalkan konflik demi tercapainya kinerja sehingga para 
direktur memiliki  loyalitas yang tinggi pada PDAM. Kondisi inilah yang 
menyebabkan kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap peningkatan 
kinerja PDAM Wilayah Jawa-Bali.   
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
berfungsi sebagai variabel intervening pengaruh signifikan nilai-nilai 
organisasi terhadap  kinerja   PDAM Wilayah Jawa - Bali. Dengan 
demikian nilai-nilai organisasi perlu dipicu/didorong melalui sosialisasi 
agar dapat meningkatkan kepuasan kerja, dengan peningkatan kepuasan 
kerja akan memberikan dorongan dalam upaya untuk peningkatan kinerja 
PDAM Wilayah Jawa - Bali. 
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
berfungsi sebagai variabel intervening pengaruh positif dan signifikan  
iklim organisasi terhadap  kinerja PDAM Wilayah Jawa - Bali. Dengan 
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demikian iklim organisasi perlu dipicu untuk meningkatkan kepuasan kerja, 
dengan peningkatan kepuasan kerja diarahkan untuk peningkatan kinerja 
PDAM Wilayah Jawa - Bali. 
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja  
berfungsi sebagai variabel intervening pengaruh signifikan agresivitas 
terhadap  kinerja PDAM Wilayah Jawa - Bali. Dengan demikian agresivitas 
perlu dipicu/didorong melalui sosialisasi budaya agresivitas untuk 
mendorong peningkatan kepuasan kerja, dengan peningkatan kepuasan 
kerja diarahkan untuk peningkatan kinerja PDAM Wilayah Jawa - Bali. 
 
Kesimpulan 
Berdasarkan hasil yang diperoleh dalam penelitian ini, maka diajukan  
saran yang diharapkan dapat dijadikan sebagai masukan dan perbaikan, sebagai 
berikut: 
1. Hasil penelitian pengaruh variabel budaya organisasi terhadap kepuasan 
kerja dan kinerja menunjukan bahwa nilai-nilai organisasi dan 
agresivitas berpengaruh langsung maupun tidak langsung (melalui 
kepuasan kerja) terhadap kinerja, hal ini berarti bahwa untuk 
meningkatkan kinerja PDAM, hendaknya indikator atau dimensi nilai-
nilai organisasi dan agresivitas harus ditingkatkan, misalnya: 
a. Upaya penekanan nilai-nilai melalui perbaikan produk dan jasa 
yang ada secara terus-menerus akan memberikan arah bagi semua 
pegawai untuk bertindak ke arah peningkatan kinerja. 
b. Upaya penekanan nilai-nilai perusahaan agar para direktur 
mengedepankan budaya pada efisiensi operasi, akan mendorong 
penghematan dan meningkatkan kinerja. 
c. Upaya penekanan sikap budaya agresivitas perusahaan agar dalam 
melaksanakan pekerjaan direktur untuk bersikap agresif untuk 
meraih prestasi, direktur bersikap agresif untuk mencapai 
keberhasilan  mencapai prestasi atau kinerja terbaik sesuai ukuran 
pemerintah maupun ukuran organisasi profesi (PERPAMSI) 
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d. Upaya penekanan sikap budaya agresivitas perusahaan agar dalam 
melaksanakan pekerjaan untuk tidak bersikap santai untuk meraih 
prestasi, maka direktur dituntut untuk bersikap profesional dan 
tidak bersikap santai dalam meraih prestasi tersebut. Seluruh daya 
upayanya harus digunakan untuk mencapai tingkat produktivitas 
yang optimal dalam upaya pencapaian kinerja. 
e. Para pimpinan atau direktur memandang bahwa upah kerja 
diberikan sesuai dengan tanggung jawab, promosi ditentukan 
berdasarkan aspek potensi yang dimiliki karyawan dan 
kepenyeliaan dibantu oleh manajemen merupakan indikasi yang 
mendorong untuk memperoleh kepuasan kerja dan memiliki 
pengaruh terhadap kinerja PDAM,  berkaitan dengan indikator 
kepuasan tersebut agar selalu ditingkatkan dalam pelaksanaanya, 
agar mendorong peningkatan kinerja perusahaan. 
2. Rekomendasi yang  disampaikan agar PDAM lebih memasyarakatkan 
budaya penekanan nilai-nilai organisasi dan agresivitas, jika mungkin 
budaya tersebut dijadikan pedoman kerja bagi para pengelola PDAM 
Wilayah Jawa - Bali. 
3. Guna meningkatkan kinerja perusahaan, maka manajemen perlu 
menekankan pentingnya budaya penekanan nilai-nilai organisasi dan 
agresivitas, maka manajemen perlu mengembangkan kegiatan 
sosialisasi budaya  penekanan nilai-nilai organisasi dan agresivitas, 
karena budaya tersebut akan dikembangkan oleh individu yang bekerja 
dalam suatu organisasi (PDAM), dan diterima sebagai nilai-nilai yang 
harus dipertahankan dan diturunkan kepada setiap direktur.    
4. Meningkatkan peran para direktur  agar tidak hanya berperan sebagai 
“change agent” yaitu memimpin perubahan budaya, akan tetapi agar 
berperan sebagai “change leader” yaitu pemimpin perubahan budaya, 
karena budaya organisasi (nilai-nilai organisasi dan agresivitas) 
memberikan kepada karyawan pemahaman pentingnya efisiensi,    
perbaikan produk dan jasa yang ada secara terus-menerus,   
melaksanakan pekerjaan untuk bersikap agresif untuk meraih prestasi, 
dalam melaksanakan pekerjaan untuk tidak bersikap santai hal ini akan 
menjadikan mereka tahu bagaimana berperilaku dan apa yang harus 
mereka kerjakan.  
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5. Untuk penelitian mendatang  perlunya dikembangkan perluasan pada 
wilayah penelitian (diluar pulau Jawa - Bali) agar dapat melengkapi 
kajian terhadap budaya organisasi, kepuasan kerja dan kinerja 
perusahaan yang dimiliki oleh pemerintah daerah. 
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